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ABSTRACT 
This research aims to analyses (1) significance effect of reward on employee job 
satisfaction (2) significance effect of reward on employee motivation (3) significance 
effect of motivation on employee job satisfaction (4) the effect of reward on employee 
job satisfaction, through motivation as the mediating variable. The location of this 
research at PT Bank Central Asia Tbk Main Branch in Surakarta. This research 
using samples of 100 employee with proportional random sampling technique. Data 
collecting with questionnaire technique through validity and reliability test. To test 
the hypothesis using path analysis. The result shows that (1) reward has not 
significance effect on employee job satisfaction, thus hypothesis 1 rejected. (2) 
reward has significance effect on employee motivation, thus hypothesis 2 supported. 
(3) motivation has significance effect on employee job satisfaction, thus hypothesis 3 
supported. (4) motivation as the mediating variable of the effect reward on employee 
job satisfaction, thus hypothesis 4 supported. Increased of employee job satisfaction 
can be used as a strategy to build a service excellence for the company in PT Bank 
Central Asia Tbk. Main Branch Surakarta. Employee job satisfaction can be 
improved through the rewards that can motivate employees to work more 
productively and professionally. 
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PENDAHULUAN 
Perusahaan sampai saat ini menyadari 
pentingnya orang dalam memenuhi tujuan me-
reka. Sebagai imbalannya, orang-orang dalam 
perusahaan (karyawan) memiliki kebutuhan 
yang harus dipenuhi (Ali, 2013: 78). Sumber 
daya manusia sampai sekarang dipandang 
sebagai sumber keunggulan kompetitif (Greer, 
1995: 105). “The employees the most impor-
tant asset in the organizations” (Gabcanova, 
2011: 1). Kualitas sumber daya manusia 
memainkan peran penting terhadap kesuksesan 
organisasi, organisasi harus senantiasa mema-
hami komitmen sumber daya manusia serta 
berusaha membangun dan memeliharanya 
(Amin Wahyudi, 2008: 13). Studi-studi terse-
but berupaya meyakinkan, faktor manusia me-
rupakan unsur terpenting dalam manajemen 
atau organisasi, tanpa adanya manusia sebuah 
organisasi tidak akan berjalan.  
Agar dapat berjalan dengan baik, sebuah 
organisasi harus memiliki sumber daya manu- 
sia yang baik. Untuk menumbuhkan dan mem- 
pertahankan sumber daya manusia atau karya-
wan yang baik, organisasi harus mampu me-
menuhi kebutuhan karyawannya sehingga ter-
capai kepuasan kerja karyawan. Upaya me-
ningkatkan kepuasan kerja karyawan sangat 
penting karena kepuasan kerja merupakan 
kunci keberhasilan organisasi apapun. Karya-
wan yang puas tidak hanya meningkatkan pro-
duktivitas, tetapi juga meningkatkan kualitas 
pekerjaan, menghasilkan kinerja unggul yang 
mengarah pada keberhasilan organisasi 
(Naseem et al., 2011: 41). Definisi kepuasan 
kerja yang paling sering digunakan dalam 
penelitian adalah definisi dari Locke (1976: 
1304) yang menyatakan “A pleasurable or 
positive emotional state resulting from the 
appraisal of one’s job or job experiences”. 
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Kepuasan kerja didefinisikan sebagai suatu 
keadaan emosional yang menyenangkan atau 
positif yang dihasilkan dari penilaian pekerja-
an atau pengalaman pekerjaan. Implikasi dari 
definisi ini bahwa penilaian (pikiran) kita ter-
hadap pekerjaan akan mempengaruhi perasaan 
kita terhadap pekerjaan.  
Penelitian di bidang Manajemen Sumber 
Daya Manusia sampai saat ini masih banyak 
yang memberikan perhatian pada kepuasan 
kerja, karena masalah kepuasan kerja akan te-
rus muncul dalam organisasi. Dalam beberapa 
penelitian, para peneliti juga semakin berminat 
untuk menganalisis pengaruh reward terhadap 
kepuasan kerja (Jessen 2010; Nazir et al., 
2013) 
Penelitian mengenai pengaruh reward 
terhadap kepuasan kerja karyawan belum di-
peroleh hasil yang konsisten. Hasil penelitian 
Saleem et al. (2010); Jessen (2010); Nazir et 
al., (2013) dan Rafiq et al., (2012) menunjuk-
kan bahwa reward berpengaruh signifikan ter-
hadap kepuasan kerja karyawan. Temuan ter-
sebut tidak konsisten dengan penelitian Yoha-
nas Oemar (2007) bahwa reward tidak berpe-
ngaruh signifikan terhadap kepuasan kerja kar-
yawan di Bank Riau. Temuan ini juga konsis-
ten dengan hasil penelitian Tasuif (2012) ter-
hadap karyawan bank di Rawalpindi Islama-
bad, bahwa instrinsic reward berupa peluang 
untuk mempelajari sesuatu yang baru (oppor-
tunities to learn new things) tidak berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Berdasarkan hasil temuan penelitian 
sebelumnya dapat diperoleh gambaran bahwa 
pengaruh langsung reward terhadap kepuasan 
kerja karyawan masih terdapat research gap. 
Temuan penelitian dalam bidang sumber daya 
manusia seringkali tidak hadir dalam bentuk 
pengaruh langsung karena terkadang hubung-
an dua variabel tersebut dimediasi (diperanta-
rai) oleh fenomena lain seperti motivasi. Seba-
gai contoh penelitian Jehanzeb et al. (2012) 
terhadap karyawan Bank Swasta di Saudi 
Arabia menghasilkan temuan bahwa reward 
dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan 
melalui motivasi terlebih dahulu, dengan kata 
lain pengaruh reward terhadap kepuasan kerja 
dimediasi oleh motivasi. Temuan ini konsisten 
dengan penelitian Loke et al., (2011) bahwa 
pengaruh reward terhadap kepuasan kerja kar-
yawan pada perusahaan Air Minum di Malay-
sia dimediasi oleh motivasi.  
Dengan melihat hasil dari penelitian ter-
dahulu, peneliti ingin melihat tentang peran 
motivasi sebagai variabel mediasi pada penga-
ruh reward terhadap kepuasan kerja karyawan 
di PT Bank Central Asia Tbk. Cabang Utama 
Surakarta. Bank Central Asia adalah bank 
swasta terbesar di Indonesia, salah satu cabang 
yang ada di Surakarta adalah PT Bank Central 
Asia Tbk. Cabang Utama Surakarta yang ber-
diri sejak tanggal 25 Agustus 1978. Kepuasan 
dan kepercayaan nasabah terhadap PT Bank 
Central Asia Tbk. Cabang Utama Surakarta 
sangat tergantung dari kualitas pelayanan. 
Seberapa baik pelayanan karyawan kepada 
nasabah juga sangat tergantung dari kualitas 
Sumber Daya Manusia dalam hal ini adalah 
karyawan bank BCA tersebut. Seperti yang 
sudah dijelaskan pada halaman sebelumnya, 
faktor manusia merupakan unsur terpenting 
dalam manajemen atau organisasi, dan upaya 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan ada-
lah sangat penting karena merupakan kunci 
keberhasilan organisasi apapun. Karyawan 
yang puas tidak hanya meningkatkan produk-
tivitas, tetapi juga meningkatkan kualitas pe-
kerjaan, menghasilkan kinerja unggul yang 
mengarah pada keberhasilan organisasi.  
 Permasalahan yang dialami PT Bank 
Central Asia Tbk. Cabang Utama Surakarta 
tidak lepas dari sikap dan perilaku karyawan 
di tempat kerja. Karyawan yang merasa puas 
terhadap pekerjaan, adalah karyawan yang me-
rasa senang terhadap pekerjaan, dan berbagai 
situasi di tempat kerja ditunjukkan sikap me-
layani dengan sepenuh hati. Kenyataan yang 
terjadi, tidak semua karyawan menunjukkan 
sikap dan perilaku kerja positif. Hal ini ditun-
jukkan dari menurunnya semangat dan kedi-
siplinan karyawan dalam bekerja, seperti mi-
salnya kurang memperhatikan prosedur kerja 
dan tata tertib, sering menunda pekerjaan, dan 
meningkatknya absensi. Sejalan dengan per-
masalahan tersebut, reward yang dirasakan 
adil dan memiliki nilai untuk memuaskan ke-
butuhan karyawan merupakan salah satu sum-
ber kepuasan kerja karyawan yang amat pen-
ting. Semakin tinggi reward akan memotivasi 
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karyawan untuk bekerja lebih baik. Karyawan 
yang mampu bekerja dengan motivasi tinggi, 
cenderung merasa senang dan puas karena 
kebutuhan yang menjadi motivasi kerjanya 
terpenuhi. 
Tujuan yang ingin dicapai dalam peneli-
tian ini adalah sebagai berikut. 
1. Menganalisis signifikansi pengaruh reward 
terhadap kepuasan kerja karyawan PT 
Bank Central Asia Tbk. Cabang Utama 
Surakarta. 
2. Menganalisis signifikansi pengaruh reward 
terhadap motivasi karyawan PT Bank Cen-
tral Asia Tbk. Cabang Utama Surakarta. 
3. Menganalisis signifikansi pengaruh moti-
vasi terhadap kepuasan kerja karyawan PT 
Bank Central Asia Tbk. Cabang Utama 
Surakarta. 
4. Menganalisis pengaruh reward terhadap 
kepuasan kerja karyawan PT Bank Central 
Asia Tbk. Cabang Utama Surakarta yang 
dimediasi oleh motivasi.  
 
TINJAUAN PUSTAKA 
Reward 
Imbalan, balas jasa, atau penghargaan 
(reward) dalam praktik Sumber Daya Manusia 
merupakan kompensasi, mempunyai peran 
amat penting dalam memelihara kepuasan 
kerja karyawan. Menurut T. Hani Handoko 
(2000: 155) ”Kompensasi adalah segala sesua-
tu yang diterima para karyawan sebagai balas 
jasa untuk kerja mereka”. 
Kompensasi sering disebut sebagai peng-
hargaan (reward).  didefinisikan setiap bentuk 
penghargaan yang diberikan kepada karyawan 
sebagai balas jasa, kontribusi yang mereka be-
rikan kepada organisasi. Pada umumnya peng-
hargaan diberikan untuk mendorong karyawan 
untuk berprestasi tinggi (Mutiara Sibarani 
Panggabean, 2002: 75). Gibson et al., (2000: 
303) mengklasifikasikan penghargaan (re-
ward) ke dalam dua kategori umum yaitu: 
a. Penghargaan Intrinsik (intrinsic reward) 
Penghargaan intrinsik adalah penghargaan 
yang merupakan bagian dari pekerjaan itu 
sendiri, meliputi penyelesaian tugas (task 
completion), pencapaian prestasi (achieve-
ment), otonomi (autonomy) serta pengem-
bangan pribadi (personal growth).  
b. Penghargaan Ekstrinsik (extrinsic reward) 
Penghargaan esktrinsik adalah imbalan 
eksternal atas pekerjaan, seperti pembayar-
an (gaji dan upah), promosi atau tunjang-
an/fringe benefit.  
 
Motivasi 
Motivasi adalah suatu usaha keras yang 
muncul dari dalam diri seseorang dan dikondi-
sikan melalui keinginan, hasrat, dan dorongan. 
Dari perspektif manajer, seseorang yang ter-
motivasi digambarkan dari: bekerja keras, me-
miliki keinginan kuat untuk mencapai tujuan 
yang penting (Donelly et al., 1995: 304). Me-
nurut pandangan dari teori Herzberg terdapat 
perbedaan motivasi antara kelompok karyawan 
yang terdorong secara intrinsik dan karyawan 
yang terdorong secara ekstrinsik yaitu:  
1. Karyawan yang terdorong secara intrinsik 
akan lebih mudah diajak meningkatkan 
produktivitas kerjanya dibandingkan 
karyawan yang terdorong secara ekstrinsik 
dan kepuasan yang diperoleh tidak bersifat 
materi.  
2. Karyawan yang terdorong secara ekstrinsik 
cenderung melihat apa yang diberikan or-
ganisasi dan kinerjanya diarahkan kepada 
perolehan hal-hal yang diinginkan dari or-
ganisasi (Sondang P. Siagian, 2002: 107).  
Menurut Herzberg (1966) dalam Tan dan 
Waheed (2011: 5 – 6) faktor-faktor yang ter-
golong sebagai motivasi intrinsik (motivator) 
yaitu job it self, such as achievement, recogni-
tion, responsibility dan advancement. Faktor-
faktor yang tergolong sebagai motivasi eks-
trinsik (hygiene factors) yaitu interpersonal 
relations, salary, work condition dan company 
policy. 
 
Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah sebagai suatu ke-
adaan emosional yang menyenangkan atau ti-
dak menyenangkan dengan mana para karya-
wan memandang pekerjaan mereka (T. Hani 
Handoko, 2000: 193). Dalam hal ini kepuasan 
kerja dapat mencerminkan perasaan seseorang 
terhadap pekerjaannya. Menurut Robbins 
(2001: 139) kepuasan kerja merujuk pada si-
kap umum seorang individu terhadap pekerja-
annya. 
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Menurut Luthans (2005) dalam Sattar et 
al., (2012: 137) dan Din et al., (2010: 55), 
kepuasan kerja dapat diukur dari lima dimensi 
Work (tantangan pekerjaan dan hasil kerja), 
Pay (gaji dan tunjangan), Promotion (kompe-
tisi sehat dan kesesuaian jabatan dengan ke-
mampuan), Supervision (pengawasan tidak 
ketat dan kemandirian), Work environment 
and co-worker (lingkungan kerja dan hubung-
an antar rekan kerja) 
 
PENELITIAN TERDAHULU 
Hasil penelitian Yohanas Oemar (2007) 
dengan menggunakan sampel karyawan Bank 
Riau menunjukkan bahwa Reward tidak ber-
pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan di Bank Riau. 
Hasil penelitian Loke et al., (2011) de-
ngan menggunakan sampel karyawan pada 
perusahaan air minum swasta dan sektor pu-
blik di Malaysia menunjukkan bahwa reward 
berpengaruh positif terhadap motivasi, moti-
vasi berpengaruh positif terhadap kepuasan 
kerja, reward berpengaruh positif terhadap ke-
puasan kerja, dan motivasi memediasi penga-
ruh reward terhadap kepuasan kerja. 
Hasil penelitian Singh & Tiwari (2011) 
menggunakan sampel karyawan white collar 
(staf) yang bekerja pada salah satu perusahaan 
besar sektor publik (BSNL) di Saharanpur 
India menunjukkan bahwa motivasi berhu-
bungan positif dengan kepuasan kerja. Hasil 
temuan lain, paket kompensasi adalah faktor 
penting yang paling mempengaruhi kepuasan 
kerja. 
Hasil penelitian Jehanzeb et al., (2012) 
menggunakan sampel karyawan pada industri 
perbankan swasta dan negeri di Saudi Arabia 
menunjukkan bahwa reward berpengaruh po-
sitif terhadap kepuasan kerja, reward berpe-
ngaruh positif terhadap motivasi, motivasi 
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 
dan motivasi memediasi pengaruh reward 
terhadap kepuasan kerja. 
Hasil penelitian Karami et al. (2013) 
menggunakan sampel karyawan pada Perusa-
haan Listrik Daerah (Regional Electric Com-
pany) di Isfahan Iran menunjukkan bahwa re-
ward berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan, reward berpengaruh signifikan ter-
hadap motivasi karyawan, motivasi tidak ber-
pengaruh signifikan terhadap kinerja karya-
wan, dan motivasi memediasi pengaruh re-
ward terhadap kinerja karyawan. 
 
Kerangka Pemikiran 
Kerangka pemikiran dalam penelitian ini 
digambarkan sebagai berikut:  
 
Hipotesis 
H1 : Reward berpengaruh signifikan terha-
dap kepuasan kerja karyawan PT Bank 
Central Asia Tbk. Cabang Utama Sura-
karta. 
H2 : Reward berpengaruh signifikan terha-
dap motivasi karyawan PT Bank Cen-
tral Asia Tbk. Cabang Utama Surakar-
ta. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keterangan: 
Variabel independen/bebas : Reward (X)  
Variabel mediasi : Motivasi (M) 
Variabel dependen/terikat  : Kepuasan kerja (Y) 
Motivasi (M) 
 
Reward (X) 
 
Kepuasan Kerja(Y) 
H2 H3 
H1 
H4 
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H3 : Motivasi berpengaruh signifikan ter-
hadap kepuasan kerja karyawan PT 
Bank Central Asia Tbk. Cabang Utama 
Surakarta. 
H4 : Motivasi memediasi pengaruh reward 
terhadap kepuasan kerja karyawan PT 
Bank Central Asia Tbk. Cabang Utama 
Surakarta. 
 
METODE PENELITIAN 
Penelitian ini dilakukan dengan meng-
ambil lokasi di PT Bank Central Asia Tbk. 
Cabang Utama Surakarta. Populasi penelitian 
ini adalah keseluruhan karyawan PT Bank 
Central Asia Tbk. Cabang Utama Surakarta 
sebanyak 327 orang terdiri dari 215 orang kar-
yawan tetap dan 112 orang karyawan outsour-
ching. Teknik pengambilan sampel dilakukan 
dengan proportional random sampling di ma-
na setiap kelompok diambil sebanyak 30 per-
sen. Jumlah sampel yang akan digunakan se-
banyak 100 responden.  
 
Definisi Operasional Variabel yang Diguna-
kan 
1. Reward adalah persepsi karyawan terhadap 
penghargaan intrinsik dan penghargaan 
ekstrinsik yang diterima karyawan sebagai 
akibat dari pelaksanaan pekerjaan di orga-
nisasi sehingga mendorong karyawan be-
kerja lebih berprestasi. Instrumen reward 
diukur berdasarkan teori Gibson et al., 
(2000: 303) yaitu intrinsic reward (peng-
hargaan intrinsik) dan extrinsic reward 
(penghargaan ekstrinsik). 
2. Motivasi adalah sejumlah kekuatan berasal 
dari dalam (intrinsik) dan dari luar (eks-
trinsik) individu untuk melaksanakan pe-
kerjaan, yang dapat mendatangkan per-
ubahan perilaku kerja yang lebih baik. Mo-
tivasi diukur berdasarkan teori Herzberg 
(1966) dalam Tan dan Waheed (2011: 5-6) 
yaitu motivasi intrinsik (motivator) dan 
motivasi ekstrinsik (hygiene factors).  
3. Kepuasan kerja adalah kondisi perasaan 
karyawan terhadap pekerjaan, situasi kerja, 
dan berbagai aspek di tempat kerja. Instru-
men kepuasan kerja diukur atas lima di-
mensi kepuasan kerja yang dikembangkan 
oleh Luthans (2005) dalam Sattar et al., 
(2012: 137) dan Din et al., (2010: 55). 
Teknik Pengumpulan dan Pengujian Data  
Teknik pengumpulan data menggunakan 
kuesioner yang diukur dengan skala Likert 5 
poin yaitu Sangat Setuju (5), Setuju (4), Netral 
(3), Tidak Setuju (2). Sangat Tidak Setuju (1). 
Untuk menguji kualitas data dilakukan uji va-
liditas dan reliabilitas instrumen menggunakan 
rumus Korelasi Pearson dan Cronbach Alpha.  
 
Teknik Analisis Data 
1. Uji Asumsi Klasik, dilakukan melalui 4 uji 
yaitu uji multikolinearitas, uji autokorelasi, 
uji heteroskedastisitas, dan uji normalitas.  
2. Pengujian hipotesis menggunakan analisis 
jalur bertujuan untuk mengetahui pengaruh 
reward (X) terhadap kepuasan kerja karya-
wan (Y) melalui motivasi (M). Dalam ana-
lisis jalur ini ada dua persamaan sebagai 
berikut (Imam Ghozali, 2005: 223). 
M =  + p1X + e1 ……....................... (1) 
Y =  + p2X + p3M + e2  .................... (2) 
 
HASIL PENELITIAN 
Karakteristik Demografi 
Karakteristik demograsi Responden se-
perti pada tabel 1 di bawah ini. 
 
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas  
Pengujian validitas butir instrumen 
reward, motivasi, dan kepuasan verja melalui 
uji Korelasi Pearson menunjukkan semua 
butir valid, ditunjukkan dengan p < 0,05. Hasil 
uji Cronbach Alpha menunjukkan bahwa 
seluruh instrumen reliabel ditunjukkan dengan 
nilai Cronbach Alpha > 0,60. 
 
Hasil Uji Asumsi Klasik 
Hasil uji asumsi klasik seperti pada tabel 
2 berikut:  
 
Analisis Jalur  
1. Hasil Uji Regresi Model 1 
Uji regresi model 1, pengaruh reward 
terhadap motivasi diperoleh hasil seperti 
table 3 berikut:  
 
2. Hasil Uji Regresi Linear Berganda Model 
2 
Uji regresi linear berganda model 2, pe-
ngaruh reward dan motivasi terhadap ke-
puasan kerja karyawan diperoleh hasil 
seperti tabel 4 berikut: 
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Tabel 1: Analisis Karakteristik Demografi Responden 
 
Karakteristik Keterangan Jumlah (orang) Persentase(%) 
Jenis kelamin Pria 38 38,00 
 Wanita 62 62,00 
 Total 100 100,00 
Tingkat  23-29 28 28,00 
Usia 30 – 36 34 34,00 
 37 – 43 26 26,00 
 > 43 12 12,00 
 Total 100 100,00 
Masa  5    Tahun 15 15,00 
Kerja 6 – 15  Tahun 42 42,00 
 >  15 Tahun 43 43,00 
 Total 100 100,00 
Tingkat SMA 13 13,00 
Pendidikan Diploma  28 28,00 
 S1 58 58,00 
 S2 1 1,00 
 Total 100 100,00 
Sumber: Data Primer diolah 2015 
 
 
Tabel 2: Hasil Uji Asumsi Klasik  
 
Uji Asumsi Klasik Hasil Uji Kesimpulan 
Uji Multikolinearitas Tolerance (0,647) > 0,1  
VIF (1,546) < 10 
Tidak ada multikolinearitas 
Uji Heteroskedastisitas  p (0,392; 0,077) > 0,05 Tidak ada Heteroskedastisitas 
Uji Autokorelasi  p (0,688) > 0,05 Tidak ada Autokorelasi 
Uji Normalitas  p (0,911) > 0,05 Residual normal  
Sumber: Data Primer diolah 2015 
 
 
Tabel 3: Hasil Analisis Regresi Sederhana Pengaruh Reward terhadap Motivasi 
 
Variabel Koefisien t sig 
Constant  0,687 
Reward 0,594 0,000 
Sumber: Data Primer diolah 2015 
 
 
Tabel 4: Hasil Analisis Regresi Linear Berganda Pengaruh Reward dan  
Motivasi terhadap Kepuasan Kerja 
 
Variabel Koefisien t sig 
Constant 1,168 0,246 
Reward 1,877 0,064 
Motivasi 6,285 0,000 
Sumber: Data Primer diolah 2015 
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3. Pengujian Hipotesis 
1. Uji Hipotesis 1 
Uji pengaruh reward terhadap kepuasan 
kerja karyawan menghasilkan nilai t hi-
tung sebesar 1,877 dengan p (0,064) > 
0,05 yang berarti reward tidak mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap kepuas-
an kerja. Dengan demikian hipotesis 1 
yang berbunyi “Reward berpengaruh sig-
nifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 
PT Bank Central Asia Tbk. Cabang Utama 
Surakarta” ditolak atau tidak terbukti ke-
benarannya. 
2. Uji Hipotesis 2 
Uji pengaruh reward terhadap motivasi 
menghasilkan nilai t hitung sebesar 7,314 
dengan p (0,000) < 0,05 yang berarti re-
ward mempunyai pengaruh yang signifi-
kan terhadap motivasi. Dengan demikian 
hipotesis 2 yang berbunyi “Reward berpe-
ngaruh signifikan terhadap motivasi kar-
yawan PT Bank Central Asia Tbk. Cabang 
Utama Surakarta” diterima atau terbukti 
kebenarannya. 
3. Uji Hipotesis 3 
Uji pengaruh motivasi terhadap kepuasan 
kerja menghasilkan nilai t hitung sebesar 
6,285 dengan p (0,000) < 0,05 berarti mo-
tivasi mempunyai pengaruh yang signifi-
kan terhadap kepuasan kerja. Dengan de-
mikian hipotesis 3 yang berbunyi “Motiva-
si berpengaruh signifikan terhadap kepuas-
an kerja karyawan PT Bank Central Asia 
Tbk. Cabang Utama Surakarta” diterima 
atau terbukti kebenarannya. 
4. Uji Hipotesis 4 
Uji pengaruh tidak langsung reward terha-
dap kepuasan kerja melalui motivasi dila-
kukan dengan langkah-langkah sebagai 
berikut.  
a. Menghitung koefisien jalur p1, p2, dan 
p3 
1) p1 = 0,594 
2) p2 = 0,171 
3) p3 = 0,574  
b. Menghitung koefisien pengaruh tidak 
langsung reward terhadap kepuasan 
kerja:  
1) Koefisien pengaruh langsung 
reward terhadap kepuasan kerja 
(p2) yaitu sebesar 0,171 
2) Besarnya total pengaruh tidak 
langsung reward terhadap kepuas-
an kerja melalui motivasi yaitu: 
 
Pengaruh langsung X  Y = p2 = 0,171     = 0,171 
Pengaruh tidak langsung X MY = p1 x p3 = 0,594 x 0,574 = 0,341 
Total pengaruh (korelasi reward  
ke kepuasan kerja) = p2+(p1 x p3)      = 0,512   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
c. Dengan demikian dapat dibandingkan:  
Koefisien pengaruh tidak langsung 
(0,512) > koefisien pengaruh langsung 
(0,171). Dengan demikian hipotesis 4 
yang menyatakan “Motivasi memedia-
si pengaruh reward terhadap kepuasan 
kerja karyawan PT Bank Central Asia 
Tbk. Cabang Utama Surakarta” diteri-
ma atau terbukti kebenarannya. 
 
PEMBAHASAN 
1. Pengaruh Reward terhadap Kepuasan 
Kerja 
Hasil pengujian hipotesis 1 menun-
jukkan bahwa reward tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja karya-
wan di PT Bank Central Asia Tbk. Cabang 
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Utama Surakarta. Hasil penelitian ini men-
dukung penelitian yang dilakukan oleh 
Yohanas Oemar (2007) bahwa reward ti-
dak berpengaruh signifikan terhadap kepu-
asan kerja karyawan di Bank Riau. Temu-
an penelitian ini tidak sejalan dengan hasil 
penelitian yang dilakukan oleh Loke et al., 
(2011) dan Jehanzeb et al., (2012) bahwa 
bahwa reward berpengaruh signifikan ter-
hadap kepuasan kerja karyawan. Ketidak-
konsistenan hasil temuan penelitian ini di-
sebabkan karena sikap dan perilaku karya-
wan dari setiap organisasi atau perusahaan 
berbeda.  
Implikasi dari hasil temuan ini, bah-
wa reward yang diberikan perusahaan ti-
dak langsung dapat mempengaruhi kepu-
asan kerja karyawan, disebabkan karena 
bentuk-bentuk penghargaan yang diingin-
kan karyawan sangat beragam. Bentuk 
reward yang diinginkan karyawan tidak 
hanya berupa penghargaan ekstrinsik 
seperti gaji, tunjangan, promosi tetapi juga 
penghargaan intrinsik seperti penyelesaian 
tugas, pencapaian prestasi, adanya otono-
mi (kemandirian), dan pengembangan 
pribadi. Sebagai contoh, hasil kuesioner 
menunjukkan bahwa karyawan menyata-
kan tidak setuju pada indikator penyelesai-
an tugas (task completion). Tanggapan ter-
sebut memberikan gambaran bahwa keper-
cayaan atasan menumbuhkan rasa keterli-
batan karyawan untuk menyelesaikan tu-
gas dengan penuh tanggung jawab masih 
kurang.  
 
2. Pengaruh Reward terhadap Motivasi 
Hasil pengujian hipotesis 2 menun-
jukkan bahwa reward berpengaruh signi-
fikan terhadap motivasi karyawan di PT 
Bank Central Asia Tbk. Cabang Utama 
Surakarta, apabila reward intrinsik dan 
ekstrinsik semakin ditingkatkan, motivasi 
kerja karyawan akan semakin meningkat. 
Pemberian reward yang berkeadilan dan 
mampu memuaskan kebutuhan karyawan 
akan menjadi kekuatan yang dapat mendo-
rong karyawan bekerja lebih baik. Kekuat-
an pendorong inilah yang disebut motivasi. 
Dengan demikian semakin tinggi reward, 
motivasi karyawan juga akan semakin 
tinggi. Temuan dari hasil penelitian ini 
mendukung penelitian yang dilakukan oleh 
Loke et al., (2010) dan Jehanzeb et al., 
(2012) bahwa reward berpengaruh positif 
pada motivasi.  
Implikasi dari hasil penelitian ini, 
motivasi karyawan PT Bank Central Asia 
Tbk. Cabang Utama Surakarta dapat di-
tingkatkan apabila kebijakan reward me-
menuhi prinsip keadilan dan mampu me-
muaskan kebutuhan-kebutuhan karyawan 
baik intrinsik dan ekstrinsik. Mengingat 
motivasi karyawan bersumber dari dalam 
dan dari luar, maka pemberian reward ha-
rus memperhatikan penghargaan intrinsik 
(intrinsic reward) dan penghargaan eks-
trinsik (extrinsic reward). Penghargaan 
intrinsik adalah penghargaan yang meru-
pakan bagian dari pekerjaan itu sendiri. 
Implementasinya dapat dilakukan dengan 
memberikan kepercayaan kepada karyawan 
untuk berpartisipasi dalam pekerjaannya, 
memberikan kesempatan untuk mengaktu-
alisasikan kemampuan dan prestasi, keman-
dirian tanpa pengawasan yang ketat. Peng-
hargaan esktrinsik adalah imbalan ekster-
nal atas pekerjaan. Implementasinya dapat 
dilakukan dengan menerapkan sistem peng-
gajian yang yang ditetapkan sesuai dengan 
prestasi kerja, tanggung jawab, dan peng-
alaman. Selain itu promosi jabatan dilaksa-
nakan sesuai dengan dasar-dasar promosi 
seperti formasi kekaryawanan, masa kerja, 
dan hasil penilaian kinerja karyawan. 
 
3. Pengaruh Motivasi terhadap Kepuasan 
Kerja 
Hasil pengujian hipotesis 3 menun-
jukkan bahwa motivasi berpengaruh signi-
fikan terhadap kepuasan kerja karyawan 
PT Bank Central Asia Tbk. Cabang Utama 
Surakarta. Semakin tinggi motivasi, berarti 
kebutuhan-kebutuhan yang menjadi moti-
vasi kerja karyawan juga akan semakin 
tinggi. Apabila kebutuhan-kebutuhan ter-
sebut semakin mendapat pemenuhan maka 
kepuasan kerja karyawan akan semakin 
tinggi. Hasil penelitian ini mendukung 
penelitian yang dilakukan oleh Loke et al., 
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(2011); Singh & Tiwari (2011); dan 
Jehanzeb et al., (2012) bahwa motivasi 
berpengaruh positif pada kepuasan kerja 
karyawan. 
Implikasi hasil penelitian ini, bahwa 
kepuasan kerja karyawan PT Bank Central 
Asia Tbk. Cabang Utama Surakarta dapat 
ditingkatkan melalui peningkatan motivasi 
baik motivasi intrinsik dan ekstrinsik. 
Motivasi intrinsik merupakan daya dorong 
yang timbul dari dalam diri masing-
masing karyawan seperti tanggung jawab, 
prestasi yang diraih, pengakuan, pekerjaan 
itu sendiri, pengembangan. Implementasi-
nya dapat dilakukan dengan pengembang-
an kompetensi (pelatihan, studi lanjut), 
memberikan pujian atas prestasi karyawan, 
memberikan kepercayaan untuk menyele-
saikan tugas pekerjaan yang lebih menan-
tang.  
Motivasi ekstrinsik, merupakan daya 
dorong yang datang dari luar diri sese-
orang seperti gaji, kondisi kerja, hubungan 
kerja, dan kebijakan organisasi. Implemen-
tasinya dapat dilakukan dengan menerap-
kan program renumerasi yang berkeadilan, 
pemberian tunjangan yang lebih memuas-
kan, menjalin hubungan yang harmonis 
dengan seluruh karyawan, melengkapi 
peralatan kerja, serta menerapkan kebijak-
an administrasi sesuai peraturan dan pro-
sedur yang diberlakukan perusahaan.  
 
4. Pengaruh Reward terhadap Kepuasan 
Kerja Dimediasi oleh Motivasi  
Hasil pengujian hipotesis 4 menun-
jukkan bahwa motivasi memediasi penga-
ruh reward terhadap kepuasan kerja karya-
wan PT Bank Central Asia Tbk. Cabang 
Utama Surakarta. Semakin tinggi reward 
akan meningkatkan motivasi, dan motivasi 
yang semakin tinggi akan meningkatkan 
kepuasan kerja. Hasil penelitian ini men-
dukung penelitian yang dilakukan oleh 
Jehanzeb et al., (2012) bahwa motivasi 
memediasi pengaruh reward terhadap 
kepuasan kerja karyawan bank di Saudi 
Arabia. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan 
pendapat Gibson dkk. (2000: 301) bahwa 
sasaran utama program imbalan atau peng-
hargaan di antaranya adalah memotivasi 
karyawan mencapai prestasi tinggi. Hasil 
penelitian ini juga sejalan dengan pendapat 
Robbins (2001: 149) apabila penghargaan 
dilihat sebagai adil yang didasarkan pada 
tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan 
individu, dan standar pengupahan komuni-
tas, kemungkinan besar akan dihasilkan 
kepuasan. Gibson dkk. (2000: 189) me-
nyatakan bahwa teori kepuasan memusat-
kan diri pada kebutuhan individu di dalam 
menjelaskan kepuasan kerja, perilaku kerja 
dan sistem imbalan. Para manajer akan 
menjadi semakin efektif, apabila mereka 
mampu menawarkan imbalan yang berarti 
yang membantu pekerja memuaskan kebu-
tuhan.  
Berdasarkan uraian di atas, reward 
dapat digunakan sebagai alat untuk memo-
tivasi karyawan dan merupakan salah satu 
sumber kepuasan kerja yang amat penting. 
Sikap karyawan terhadap reward akan me-
nentukan perilaku dalam bekerja. Reward 
akan meningkatkan motivasi kerja, jika 
reward yang ditawarkan perusahaan dira-
sakan adil dan memiliki nilai untuk memu-
askan kebutuhan karyawan. Sikap positif 
karyawan terhadap reward akan menjadi 
kekuatan, sehingga memotivasi karyawan 
untuk bekerja dengan penuh semangat. 
Karyawan yang mampu bekerja dengan 
motivasi tinggi, cenderung merasa senang 
dan puas karena kebutuhan yang menjadi 
motivasi kerjanya terpenuhi.  
Implikasi hasil penelitian ini, ini bah-
wa kepuasan kerja karyawan PT Bank 
Central Asia Tbk. Cabang Utama Surakar-
ta dapat semakin tinggi, apabila kebutuhan-
kebutuhan intrinsik dan ekstrinsik yang 
menjadi motivasi kerja karyawan semakin 
mendapat pemenuhan. Untuk memenuhi 
kebutuhan-kebutuhan intrinsik dan ekstrin-
sik karyawan, maka reward intrinsik dan 
ekstrinsik yang diberikan perusahaan kepa-
da karyawan harus semakin ditingkatkan. 
 
KESIMPULAN  
Berdasarkan hasil pengujian setiap hipo-
tesis, diperoleh kesimpulan bahwa Reward ti-
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dak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja karyawan PT Bank Central Asia Tbk. 
Cabang Utama Surakarta, dengan demikian 
hipotesis 1 ditolak. Hasil penelitian ini mendu-
kung penelitian Yohanas Oemar (2007) namun 
tidak sejalan dengan penelitian Loke et al., 
(2011) dan Jehanzeb et al., (2012). Ketidak-
konsistenan hasil temuan penelitian ini dise-
babkan karena sikap dan perilaku karyawan 
dari setiap organisasi atau perusahaan berbeda.  
Reward berpengaruh signifikan terhadap 
motivasi karyawan PT Bank Central Asia Tbk. 
Cabang Utama Surakarta, dengan demikian 
hipotesis 2 diterima. Implikasi dari hasil pene-
litian ini, motivasi karyawan PT Bank Central 
Asia Tbk. Cabang Utama Surakarta dapat di-
tingkatkan apabila kebijakan reward meme-
nuhi prinsip keadilan dan mampu memuaskan 
kebutuhan-kebutuhan karyawan baik intrinsik 
dan ekstrinsik. 
Motivasi berpengaruh signifikan terha-
dap kepuasan kerja karyawan PT Bank Central 
Asia Tbk. Cabang Utama Surakarta, dengan 
demikian hipotesis 3 diterima. Implikasi hasil 
penelitian ini, bahwa kepuasan kerja karyawan 
PT Bank Central Asia Tbk. Cabang Utama Su-
rakarta dapat ditingkatkan melalui peningkatan 
motivasi baik motivasi intrinsik dan ekstrinsik.  
Motivasi memediasi pengaruh reward 
terhadap kepuasan kerja karyawan PT Bank 
Central Asia Tbk. Cabang Utama Surakarta, 
dengan demikian hipotesis 4 diterima. Impli-
kasi hasil penelitian ini, ini bahwa kepuasan 
kerja karyawan PT Bank Central Asia Tbk. 
Cabang Utama Surakarta dapat semakin ting-
gi, apabila kebutuhan-kebutuhan intrinsik dan 
ekstrinsik yang menjadi motivasi kerja karya-
wan semakin mendapat pemenuhan. Untuk 
memenuhi kebutuhan-kebutuhan intrinsik dan 
ekstrinsik karyawan, maka reward intrinsik 
dan ekstrinsik yang diberikan perusahaan 
kepada karyawan harus semakin ditingkatkan. 
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